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RESUMEN 
La presente investigación lleva por título “Desempeño laboral y gestión por resultados en la 
Municipalidad Provincial de San Martin, 2019”. Tuvo por objetivo general establecer la 
relación entre el desempeño laboral y la gestión por resultados en la Municipalidad 
Provincial de San Martín, 2019. Asimismo, se tuvo como problema general ¿Qué relación 
existe entre el desempeño laboral y la gestión por resultados en la Municipalidad Provincial 
de San Martin, 2019?, además se tiene una investigación tipo aplicada con enfoque 
cuantitativo y corte transversal, con diseño descriptivo correlacional; la población estuvo 
conformada por 150 trabajadores y la muestra por 108 trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de San Martín, donde se aplicó como técnica la encuesta y como instrumento el 
cuestionario, teniendo como resultado que el nivel de desempeño laboral de los trabajadores 
de la Municipalidad Provincial de San Martín es medio en un 47%,  asimismo el nivel de 
gestión por resultados de la Municipalidad Provincial de San Martín es medio en un 54%,  
finalmente la investigación concluye en cuanto al objetivo general que existe relación entre 
el desempeño laboral y la gestión por resultados en la Municipalidad Provincial de San 
Martín, puesto que se evidencia que el valor correlacional de Pearson fue de r = 0,478, el 
cual muestra que existe una relación entre las variables desempeño laboral y gestión por 
resultados aceptando de esta manera la hipótesis alterna de la investigación, además el 
coeficiente de determinación indica que el desempeño laboral influye en un 23% en la 
gestión por resultados y lo demás se debe a otros factores. 
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ABSTRACT 
This research is entitled "Labor performance and results management in the Provincial 
Municipality of San Martín, 2019". Its general objective was to establish the relationship 
between work performance and results management in the Provincial Municipality of San 
Martín, 2019. Also, there was a general problem. What is the relationship between work 
performance and results management in the Provincial Municipality from San Martin, 
2019?, there is also an applied type investigation with quantitative approach and cross-
sectional, with descriptive correlational design; The population was made up of 150 workers 
and the sample by 108 workers of the of the Provincial Municipality of San Martin, where 
the survey was applied as a technique and as an instrument the questionnaire, resulting in 
the level of work performance of the workers of the Provincial Municipality of San Martín 
being medium in 47%, also the level of management by results of the Provincial 
Municipality of San Martín is average at 54%, finally the investigation concludes as to the 
general objective that there is a relationship between work performance and management by 
results in the Provincial Municipality from San Martín, since it is evident that Pearson's 
correlational value was r = 0.478, which shows that there is relationship between the 
variables work performance and results management, thus accepting the alternative 
hypothesis of the investigation, in addition to the coefficient of determination indicates that 
work performance influences 23% in management by results and the rest is due to other 
factors. 
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I. INTRODUCCIÓN 
En cuando a la Realidad problemática, cuando hablamos del desempeño laboral no 
solo nos referimos a lo que ocurre en las entidades o instituciones a nivel local o 
nacional, sino que este es un problema de muchas entidades a nivel internacional, tanto 
en el sector privado o público como es el caso de muchas municipalidades que ven que 
su personal no tiene el desempeño adecuado al realizar sus actividades en las diferentes 
funciones asignadas con la consecuencia que la gestión que se espera no es la más 
óptima. 
A nivel internacional, Folgado, R. (2014). En su trabajo: Estructura e incitación para 
mejorar la ejecución del trabajo. Chile: el mundo. El desempeño de los trabajadores 
de las entidades que tienen que ver con la gestión local es evaluado por medio de los 
lineamientos establecidos en los reglamentos de las leyes que rigen dichas entidades y 
otras como es el caso del  sector público se rigen bajo la ley de bases de la carrera 
administrativa  para la selección del personal, además los funcionarios responsables 
no sólo toman en cuenta la calificación que puedan obtener, también consideran la 
competitividad del profesional, es decir, el conocimiento y experiencia que pueda 
poseer la persona aspirante del cargo. 
A nivel nacional según, el Diario El Peruano (2015). Señala que en el Art. 53 
Funciones de la Gerencia de Modernización Municipal se indica que las agencias de 
modernización de la gestión municipal buscan implementar la gestión por procesos de 
producción y de servicios destinado a los pobladores y empresas del país, permite a la 
administración el uso de los recursos de manera eficiente para saber si los materiales 
se están transformando en productos demandados por los pobladores, contribuye con 
el desarrollo de acciones para contar con funcionarios públicos capacitados y 
motivados, y de esta manera asegurar la mejora de los procesos, productos y servicios. 
 
A  nivel regional no es ajena esta problemática, pues la Municipalidad Provincial de 
San Martín, ubicada en el Jr. Gregorio Delgado N° 260, presenta deficiencias 
relacionadas con el desempeño laboral de los trabajadores y funcionarios que lo 
integran, teniendo en cuenta que los mencionados tienen la obligación de consentir los 
principios y capacidades controladas por el elemento;  se considera además  que los  
funcionarios no realizan sus actividades eficientemente en cuanto a la gestión por 
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resultados, pues no cumplen con fomentar el cambio cultural para el logro de la 
modernización, dado que pocas veces dan la debida  importancia a la gestión por 
resultados. Además, no establecen canales de transparencia, accesibilidad y 
participación de todos los ciudadanos para lograr una adecuada gestión transparente.  
En la presente investigación se han considerado estudios previos a nivel internacional, 
nacional y local: A nivel internacional, Ramos, J. (2016). En su trabajo de 
investigación titulado: Gasto por resultados en México, 2013 - 2014 sus efectos en 
Baja California. (Artículo científico). Universidad Autónoma. México. Plantea como 
objetivo, evaluar el gasto por resultados, el artículo fue de tipo básico, de diseño no 
experimental, la población y muestra estuvo conformada por el acervo documentario 
y la técnica e instrumento fue el análisis documental en la cual concluye que los 
beneficios obtenidos por la administración por resultados están orientados a los 
resultados, evaluar estrategias, brindar capacitación a los recursos humanos y lograr el 
desarrollo de la comunidad.  
Según, Caso, A. (2012). En su trabajo de investigación titulado: El presupuesto por 
resultados y el sistema de evaluación de desempeño en México: Una propuesta para 
entes federativas. (Artículo Científico). México. Tuvo como objetivo analizar el 
presupuesto basado en resultados, el artículo fue de tipo aplicada con diseño 
descriptivo, la población y muestra estuvo conformada por el acervo documentario de 
la secretaría de hacienda y crédito público del año 2007, utilizó como técnica el análisis 
documental y como instrumento la guía de análisis documental. Llegando a concluir 
que los esfuerzos realizados por los entes federativos de México hacen que su gobierno 
se oriente a los resultados, de tal manera que se logre mejorar la administración y 
evaluar el rendimiento laboral de los funcionarios administrativos y operativos. 
Iturralde, J. (2014). En su trabajo: Análisis de la productividad de los colaboradores 
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus LTDA. De la ciudad de Ambato en el 
año 2013. (Tesis de pregrado). Universidad Técnica de Ambato.  Ecuador. El objetivo 
fue ejecutar la guía para la evaluación del rendimiento laboral para mejorar la 
productividad de los empleados de la institución en estudio. El tipo de estudio fue 
aplicado, el diseño fue descriptivo. La población lo confor4maron  98 trabajadores y 
la muestra 73 empleados; para la obtención de información se usó la técnica de la 
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encuesta y el cuestionario como instrumento. Llegando a la conclusión, que el trabajo 
de campo nos coloca en un espacio continuo y continuo, eleva las circunstancias en 
varios niveles, segmentos que incluyen el activo extraordinario de los útiles, por 
ejemplo, el activo humano hoy llamado capital académico. 
Así también, De La Torre (2016). En su investigación: Una propuesta de gestión de la 
provincia de Imbabura del Gobierno Autónomo Descentralizado (GAD). (Tesis de 
maestría). Instituto de Altos Estudios Nacionales. Quito, Ecuador. Tuvo como objetivo 
principal incrementar la productividad en la institución del GAD Provincial de 
Imbabura a través de un modelo de Gestión Pública que sistematice y reorganice la 
administración de la asociación para obtener resultados. El tipo de investigación se 
aplicó con una estructura previa al juicio, la población y la prueba se compusieron de 
las autoridades gubernamentales descentralizadas autosuficientes, el procedimiento 
utilizado fue la visión general y la encuesta como instrumento. Llegó a concluir que 
Una de las debilidades institucionales es que los instrumentos de administración son 
obsoletos, por ejemplo, manuales, pautas, al igual que su formalización a través de 
objetivos regulatorios. Esto adquiere directamente sistemas gerenciales e infiere 
técnicas improvisadas para cada caso que aumentan el peligro de la administración 
institucional; Todo esto se debe particularmente a la ausencia de experiencia de los 
supervisores en los procedimientos para distinguir la metodología explícita para cada 
una de las regiones identificadas con directrices especializadas y legales, por lo que se 
convierten en directrices interiores, manuales de estrategias y / o enfoques 
regulatorios. 
A nivel nacional, Bernuy, Y. (2017). En su trabajo: Administración de los recursos 
por resultados del municipio distrital y las condiciones de vida de los pobladores del 
distrito de Pampas Grande, Ancash, periodo 2014–2016. (Tesis de maestría). UCV. 
Ancash, Perú. Tuvo como objetivo decida si la administración de la asignación 
monetaria por las consecuencias del distrito regional mejora la satisfacción personal 
en las administraciones esenciales. La exploración se aplicó, con una estructura no 
experimental, la población estaba compuesta por 1190 residentes y el ejemplo 
compuesto por 290 residentes de la región de Pampas Grande, utilizó el resumen y la 
investigación narrativa como estrategia y como instrumentos de votación y una 
narración directa de examen película. Con todo, se puede confirmar que el límite 
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financiero para los resultados se suma a la mejora de la administración del distrito local 
de Pampas Grande. 
Según, Medina, S. (2017). En su trabajo de investigación titulado: Rendimiento de los 
empleados administrativos nombrados del municipio provincial de Santa – Chimbote 
2017. (Tesis de maestría). Universidad César Vallejo. Áncash, Perú. El objetivo fue 
decidir el grado de los factores. Este estudio fue de un tipo aplicado de estructura que 
no es de prueba, la población y la prueba estaba compuesta por 66 autoridades del 
elemento, utilizado como método de percepción, cuyo instrumento era la hoja de 
percepción. En conclusión, el desempeño laboral en la entidad es bajo en un 82%, 
regular en un 17% y alto en un 2%, esto genera que las actividades no se realicen 
adecuadamente. 
De igual modo, Alvarado, B. y Morón, E. (2011). En su trabajo de investigación: Perú, 
presupuesto por resultados: consolidando el trabajo transparente a través de la 
rendición de cuentas. (Artículo científico). Perú. El objetivo fue dar a conocer la 
existencia del gasto público, el artículo fue aplicada, diseño descriptivo, la población 
y muestra estuvo conformada por el acervo documentario del sector salud y educación, 
utilizó como técnica el análisis documental y como instrumento la guía de análisis 
documental. Los resultados reflejan la importancia del presupuesto por resultados pues 
en ello se establecen las fortalezas y debilidades de los proveedores de los servicios 
públicos. Concluyendo que el presupuesto público por resultados es una herramienta 
que puede beneficiar o perjudicar la gestión de una entidad, todo depende de cómo se 
utiliza y de los instrumentos que lo acompañan. 
Además, Rojas, R. y Vílchez, S. (2018). En su investigación: Desarrollo del recurso 
humano y el rendimiento de los empleadores del puesto de salud Sagrado Corazón de 
Jesús –lima, enero 2018. (Tesis posgrado). UNW. Lima, Perú. El objetivo general fue 
identificar la relación entre la administración y el talento humano del Puesto de Salud 
en investigación. Se aplicó el tipo de investigación, de estructura sin prueba, la 
población y El ejemplo fue enmarcado por 50 trabajadores del puesto de Salud del 
Sagrado Corazón de Jesús. El sistema fue el estudio, cuyo instrumento fue la encuesta. 
Llegó a concluir que existe una relación objetivamente notable como lo indica p = 
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0.000 entre los factores de la capacidad humana de los ejecutivos y la ejecución de los 
trabajadores. 
Asimismo, Ríos, W. (2018). En su trabajo titulado: Los presupuesto por resultados y 
administración pública en la PNP, Lima 2018. (Tesis de maestría). UCV. Lima, Perú. 
Tuvo como objetivo establecer la relación entre ambas variables. La investigación fue 
de tipo aplicada y diseño correlacional, la población estuvo conformada por 148 
empleados y la muestra estuvo compuesto por 106 trabajadores del elemento, utilizó 
la descripción general como un procedimiento y como instrumento de la encuesta. 
Presumiendo que hay una conexión positiva y crítica entre los dos factores, además se 
obtuvo que el 53.8% de los encuestados indican que la gestión por resultados se realiza 
de manera moderada, el 35.8% señala que se realiza de manera deficiente y el 10.04% 
manifiesta que se realiza de manera eficiente. 
Así también, Inca, K. (2015). En su trabajo de investigación titulado: Capacidad 
humana de la junta y su asociación con la ejecución de trabajos en el distrito común 
de Andahuaylas, 2015. (Tesis de pregrado). UNJMA. Andahuaylas, Perú. El objetivo 
fue determinar la correlación entre la administración de la capacidad humana y la 
ejecución de la actividad de los trabajadores y las autoridades del establecimiento bajo 
investigación. Se aplicó el tipo de investigación no experimental con diseño 
correlacional; La población muestral fue de 203 especialistas de todos los grados de 
facultad que dan administraciones al distrito Provincial de Andahuaylas. El sistema 
utilizado fue el estudio y el instrumento la encuesta. Llegó a concluir que la capacidad 
humana de los ejecutivos y la ejecución de la ocupación. De ahí que se demuestre que, 
si se crea una administración decente de la capacidad humana, se reconocerá en la 
ejecución del trabajo del especialista.  
A Nivel Local, Castillo, N. (2016). En su trabajo titulado: La administración por 
resultados de la municipalidad de Morales – 2015. (Tesis de maestría). UCV. 
Tarapoto, Perú. Cuyo objetivo fue establecer el nivel de administración por los gastos 
públicos. Esta investigación fue de tipo aplicada de diseño descriptiva correlacional, 
la población muestral fue de 20 empleados del área administrativo de la entidad, la 
encuesta fue la técnica y el cuestionario como instrumento. De esta manera concluyó, 
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que la utilización de los activos monetarios, la evaluación presupuestaria y el liderazgo 
básico se identifican hasta en un 92% con el gasto civil del área de Morales. 
Así también, Ruiz, R. (2017). En su investigación: Rendimiento laboral y metodología 
vinculante a los trabajadores del Ministerio Público de Moyobamba, 2017. (Tesis de 
maestría). UCV. Tarapoto, Perú. Su objetivo general fue conocer la relación entre la 
ejecución del trabajo y la metodología vinculante de los servidores del Ministerio 
Público de Moyobamba. El tipo de investigación no experimental con diseño 
correlacional; La población y la prueba constaron de 48 servidores del Ministerio 
Público. El procedimiento fue la visión general, el instrumento de evaluación fue la 
encuesta. Él infirió que existe una conexión entre la ejecución del trabajo y la 
metodología legalmente vinculante de los servidores del Ministerio Público.  
Según, Vargas, S. (2018). En su trabajo de investigación: Rendimiento de los 
empleados y el gasto público de la Municipalidad Provincial de San Martín – 2018. 
(Tesis de maestría). UCV. Tarapoto, Perú. Tuvo como objetivo establecer la relación 
entre ambas variables. Esta investigación fue de tipo aplicada de diseño correlacional, 
la población y muestra estuvo conformada por 56 empleados de la entidad, utilizó 
como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario. En conclusión, el creador 
mencionó que existe una conexión positiva y notable entre la presentación de los 
trabajadores y la administración para lograr el elemento sobre la base de que la 
estimación de la conexión de Pearson era 0.762, del mismo modo mostró una 
estimación de importancia bilateral de 0.002, tolerando desde este modo, la 
especulación del examen muestra que existe una conexión entre la exposición de los 
trabajadores y la administración pública. 
Asimismo, Tapullima, L. (2019). En su investigación titulado: La administración y 
rendimiento pedagógico de los maestros de la IE N° 2070 de Chirapa, Lamas, 2018. 
(Tesis de maestría). UCV. Tarapoto, Perú. El objetivo principal fue conocer la 
repercusión en la gestión pública por resultados en el desempeño de Docentes. El tipo 
de investigación fue básica y de diseño no experimental; la población y muestra estuvo 
conformada por 25 docentes y 2 coordinadores pedagógicos. La técnica es la encuesta, 
cuyo instrumento fue el cuestionario. Llegó a concluir que la administración abierta 
por resultados se evalúa como baja en un 52% de los educadores mencionados, de 
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todos modos el 30% de ellos se evalúa como normal y el 17% considera que es alta, 
dado que la fundación nunca establece puntos de referencia de calidad, lo que permite 
evaluar la viabilidad del activo calidad, una vez más, la ejecución del trabajo es 
evaluada como baja por el 61% de los encuestados, mientras que el 22% cree que es 
media y el 17% está en un nivel elevado. 
De acuerdo a Otoya, H. (2016). En su investigación titulado: Administración 
reguladora y su asociación con la ejecución del trabajo en la Fiscalía, comando 
central de Tarapoto 2016. (tesis de maestría). UCV. Tarapoto, Perú Se esperaba 
decidir la conexión entre los dos factores. Esta exploración se aplicó, estructurada 
correlacionalmente, la población y la prueba compuesta por 20 trabajadores de la 
sustancia, utilizaron la visión general y la percepción como un sistema, la encuesta y 
la estructura de la percepción como un instrumento. Razonando que existe una gran 
conexión entre los factores, lo que demuestra que la organización, la asociación, el 
curso y el control se identifican con la ejecución del trabajo. en un 92%, además, se 
evidencia la realización de una gestión deficiente hasta en un 60%, regular en un 10% 
y bueno en un 30%. 
Además, para el presente estudio se abordaron también teorías relacionadas al tema, 
encontrando a la variable rendimiento laboral, es el conjunto de actividades que realiza 
un funcionario con el objetivo de cumplir con los propósitos organizacionales de una 
entidad (Municipio al día, 2016, p.3). Según Cordero (2014) es un indicador que mide 
la eficiencia en las actividades de una entidad para alcanzar sus metas trazadas, 
reflejando la participación del gerente y contribuyendo con la buena toma de 
decisiones (p.23). Está comprendido por mecanismos que adoptan los colaboradores 
dentro de una entidad para mejorar sus capacidades y garantizar el desarrollo eficiente 
de sus funciones laborales (Storner, 2010, p.34; y, además, Robbins y Judge, 2013, 
p.9). Para Laza (2016) es la evaluación efectuada de manera individual a la capacidad 
que posee un empleado para desarrollar sus funciona efectivamente dentro de una 
asociación (p.2). Es la disposición de los ejercicios que realizan los representantes, en 
donde demuestran sus conocimientos, habilidades y actitudes que permiten lograr los 
resultados propuestos en la empresa (Taype, 2015, p.4). 
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Según, Acosta (2018) señala es el grado de realización de una actividad por cada 
colaborador dentro una entidad en un periodo determinado, además, refleja la 
eficiencia de las actividades de los colaboradores de una empresa (p.7). Asimismo, 
Sanabria (2015) menciona que es la importancia de valorar el trabajo del personal 
dentro de las empresas, es por ello que se busca mecanismos que premian o conducen 
a seguir implementando acciones de mejora, que ayuden en la toma decisiones 
implementando políticas de promoción para compensar y motivar a los colaboradores 
(p.36). Por otra parte, Grueso (2016) llama la atención sobre la ejecución del trabajo 
es la exhibición que apareció el compañero de equipo al desarrollar las capacidades 
fundamentales y las tareas requeridas por su situación en el entorno laboral particular 
de actuaciones, donde logra demostrar su capacidad. Para Silva (2018) menciona que 
es la evaluación de las habilidades que demuestra un empleado durante la elaboración 
de las funciones o actividades que son encomendadas en el trabajo, es una evaluación 
individual que conforma el esfuerzo de cada colaborador (Cuesta y valencia, 2014, p. 
28).  
Sin embargo, Mastrantonio, et al. (2016) define que el desempeño laboral son aquellas 
actividades o prácticas que se ven en los trabajadores que son fundamentales para los 
destinos de la fundación, es por eso que se estiman en cuanto a las habilidades de cada 
persona y su grado de incorporación al establecimiento (p.97). finalmente, Lacalle 
(2016) indica que el cumplimiento y metas establecidas se da en un lapso de tiempo, 
puede ser esto corto, mediano o largo plazo, también expone que la ocupación es eficaz 
sintiéndose satisfecho por la labor que es encomendada (p. 44). Según, Vargas (2017) 
respecto a la evaluación del desempeño de cada empleado es utilizada para 
implementar estrategias para mejorar la eficacia y eficiencia, este procedimiento 
incorpora la cultura estratégica, autoritaria, las habilidades de los puestos, entre otros 
(p.3). Además, dentro de las perspectivas a considerar para evaluar la ejecución del 
trabajo. podemos mencionar a los siguientes: conducta, efectividad, desarrollo 
personal, capacidad de trabajo en equipo, solución de conflictos y habilidades para 
comunicarse y relacionarse (Vargas, 2017, p.4). 
De acuerdo a Laza (2016), para la evaluación de desempeño indica 3 componentes, 
teniendo como primer componente al involucramiento en el trabajo, el mismo que 
representa el grado o nivel en el que el colaborador logra desarrollar sus actividades 
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orientados al cumplimiento de las metas, así mismo dicho componente cuenta con sus 
indicadores las cuales son la identificación, quien hace referencia a aquel trabajador 
que se caracteriza con su trabajo donde se identifica con la ejecución para ayudar a la 
organización, se relaciona con el tipo de empresa que realiza, la realiza con deleite y 
se preocupa. Además, en lo que respecta a la cooperación, el especialista que se siente 
bien está haciendo lo que hace, es escuchado y es una parte de la mejora de las 
actividades que fueron encomendadas para mejorar el ambiente laboral. En la 
importancia del desempeño se comprende que se da el aprovechamiento de los 
recursos siendo el reflejo de una administración eficiente llegando a orientar que la 
empresa se desarrolle de una manera competitiva por la participación de los 
empleados. 
De acuerdo a la dimensión competencias de gestión estas muestran las habilidades 
técnicas y conceptuales que posee el individuo dentro de su puesto asignado. Así 
también cuenta con indicadores las cuales son el conocimiento en la que refiere que 
los colaboradores deben estar plenamente capacitado para desempeñar bien su trabajo 
y que se ayude a la obtención de los objetivos. En el desarrollo y apoyo se refiere al 
crecimiento, progreso y mejoría sobre las actividades de una municipalidad, por medio 
de una ayuda para realizar y cumplir con todos los objetivos propuestos. En cuanto al 
liderazgo es la influencia que ejerce una persona sobre todas las demás en la que 
permite incentivarlas para la realización de las actividades en una forma entusiasta por 
un objetivo en común. En la responsabilidad es uno de los principios más significativos 
en la que habilita a una persona poder asumir todas las consecuencias presentadas en 
el transcurso de su vida de una manera óptima.  
Finalmente, de acuerdo a la dimensión competencias estratégicas, esto mide la 
capacidad de los colaboradores en cuanto a la presentación de estrategias para la 
solución de problemas, manejo de conflictos y el desarrollo óptimo de sus actividades 
encomendadas en su puesto. Además, en cuanto a sus indicadores tenemos a la 
planificación, organización y ejecución que se basa en planear, ordenar y realizar la 
distribución de las áreas y los puestos de la municipalidad de acuerdo a sus actividades 
por realizar. En la toma de decisiones, y adaptabilidad es la acción de poder elegir una 
determinación para el mejoramiento de una organización a fin de poder disminuir las 
deficiencias presentadas. De acuerdo al trabajo en equipo, se expresa a través del 
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compañerismo, lo que, es más, la sensación de tener un lugar en la reunión que muestra 
sus partes también comprende hacer una acción entre una reunión de individuos para 
satisfacer un objetivo. La creatividad es un proceso dinámico o capacidad de poder 
generar nuevas ideas por medio de la imaginación y engloba a diversos procedimientos 
mentales. Finalmente, el aprendizaje es proceso de una persona que tiene por adquirir 
habilidades, destrezas, conocimientos o conductas para contar con nuevos 
conocimientos de algo por medio del estudio y finalmente la iniciativa hace referencia 
a la determinación de una idea que requiere esfuerzo y dedicación, asimismo a dar 
inicio a las actividades que tienen por realizarse cada una de los proyectos planificados. 
Para la gestión por resultados se encontraron las siguientes teorías: Para, Minfin (2013) 
es la administración de los fondos del Estado para orientarlos al logro de las metas que 
generen beneficios en la comunidad, busca una soltura entre las acciones de las 
entidades públicas y los resultados obtenidos que contribuyan con el desarrollo del 
país (p.5). Álvarez (2011) manifiesta que es una guía en el que se establece las acciones 
de planeamiento y estrategias que se deben seguir para alcanzar los resultados 
planteados, busca responder a las preguntas como: ¿Qué se hace?, ¿Qué se quiere 
lograr?, ¿Cuál es el impacto que tendrá en la población? (p.45). La gestión por 
resultados está orientado a la administración pública, es decir, tiene como fin asegurar 
que los recursos utilizados y esfuerzos realizados se centren en el logro de las metas y 
objetivos institucionales, tal como lo manifiesta (Gómez, 2015, p.65).  
Según, el MEF lo define como un instrumento de la gestión pública para establecer 
una relación entre los recursos presupuestales como bienes / servicios, teniendo como 
particularidad que estos pueden ser medibles. Para ser logrado es preciso que las 
instituciones públicas definan responsabilidades, recopilen información y rindan 
balances. Además, el Grupo de investigación Derecho público global (UDC) señala 
que la gestión por resultados son valores y procedimientos logrando mejores 
resultados, que son logrados por recursos ya que los procedimientos se centralizan en 
tomar decisiones (p.34). Seguidamente Delaux (2017) menciona que la gestión por 
resultado es conocida como administrativa por objetivos en la cual trata de mejorar la 
eficacia de la empresa a través de una mayor responsabilidad e involucración del 
empleado en las actividades que desarrolla (p.14). Asimismo, OECD (2018) indica 
que la gestión por resultados cuya situación facilita a las empresas públicas a lograr 
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optimizar cerciorando la alta eficacia, eficiencia y efectividad de su trabajo, logrando 
mejorar de una manera continua en sus áreas (p.83).  
Por otra parte, según Padilla (2018) la gestión por resultados es una pieza de un arreglo 
vital en general, exacto, conocido en el tiempo que genera resultados prácticos, 
concebible para lograr en el marco temporal establecido; intentando desarrollar una 
cultura brindando un excelente servicio al ciudadano (p.135). Por otra parte, 
Developmet (2017) menciona que la gestión por resultados tiene la finalidad de contar 
con gobiernos y estructuras públicas que procediendo de forma ética y diáfana en la 
cual busca de una manera constante mejorar su desempeño (p.102). Para la evaluación 
de la gestión por resultados, Minfin (2015) indica que se presentan cuatro dimensiones, 
como la planificación, que representa una actividad orientada al mejoramiento de los 
resultados, así también dicha dimensión cuentan con sus indicadores así como el 
análisis de los objetivos institucionales quien es el que requiere una implementación 
de nuevos criterios a los efectos de otorgar direccionalidad a las decisiones cotidianas 
de los resultados esperados y tomar decisiones que ayuden en el desarrollo. Así 
también se tiene como indicador al requerimiento que hace referencia a solicitar las 
herramientas de planeación para facilitar la identificación, priorización y solución de 
problemas. En la programación de actividades se maneja una técnica de alineación 
específica en gestión encaminada a resultados de progreso que capacite al personal. 
Finalmente, la promoción de la planificación se basa de una sucesión de técnicas 
compuestas en el plan de promoción con el propósito de alcanzar una cadena de 
objetivos específicos a través de diferentes estímulos y quehaceres limitadas en el 
tiempo.   
De igual manera se tiene como dimensión al presupuesto orientado a resultados, el 
mismo que se orienta al cumplimiento de las metas tanto presupuestales como físicos, 
presenta procedimientos para su consecución, para la evaluación se considera como 
indicadores a la asignación del límite de gasto para resultados, que es una estrategia 
de administración abierta que permite conectar la distribución de activos 
presupuestarios, por ejemplo, productos, administraciones y resultados constructivos 
para la población. Del mismo modo, procesar el tablero es el mejor enfoque para tratar 
con la asociación que depende de las estrategias y los sistemas, y estos se resuelven 
como una disposición de ejercicios que dependen de hacer un incentivo correlativo en 
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un pasaje para llegar al objetivo ideal. En la implementación de la calendarización de 
actividades es la que admite expresar la gestión de emplazar en práctica, medidas y 
métodos entre otros para definir las actividades a través de unas fechas propuestas a 
fin de cumplir en el tiempo planteado.  
Además, en la dimensión gestión financiera pública se concibe como un conjunto de 
procedimientos y ejercicios que se completan para extender la economía del estado y 
obtener un pago. El cronograma de las actividades es una herramienta fundamental en 
la gestión de proyectos, ya que una lista de actividades que se debe cumplir a través 
de las fechas establecidas. La evaluación de procesos es la que brinda información para 
favorecer al avance de la gestión operática de programas para fortalecer y mejorar la 
implementación. Finalmente se tiene como dimensión la gestión de programa y 
proyectos, donde se desarrolla el proceso de seguimiento de cada uno de los sectores 
o áreas de la institución, teniendo como indicadores a la capacitación del personal que 
viene hacer las actividades realizadas en una entidad, con el fin de buscar mejorar el 
estado de ánimo, la información, las habilidades o la conducta del personal. Además, 
en la evaluación de las metas presupuestales se refiere a la valoración concreta y 
cuantificable que caracteriza a las actividades establecidas cada un determinado 
tiempo. En cuanto al análisis de objetivos institucionales es el estudio que permite 
identificar aquellas causas o problemas que impidan al cumplimiento de los objetivos 
trazados. 
Teniendo en consideración lo anterior, se formuló como problema general: 
¿Cuál es la relación entre el desempeño laboral y la gestión de resultados en la 
Municipalidad Provincial de San Martín, 2019?, y como problemas específicos lo 
siguiente: ¿Cuál es el nivel de desempeño laboral en los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de San Martín, 2019?, ¿Cuál es el nivel de gestión por 
resultados en la Municipalidad Provincial de San Martín, 2019? 
Asimismo, en base a 5 criterios se justifica la presente investigación: Conveniencia, 
porque los resultados ayudan a esclarecer la realidad en que se desarrolla la institución, 
permitiendo de esta manera solucionar los problemas que se presenten. Relevancia 
social, la investigación permite que la población sea la más beneficiada, debido a que 
se busca una mejora tanto en el desempeño como en la reorientación del presupuesto 
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que se asignan para el beneficio de la sociedad en su conjunto. Valor teórico, porque 
aborda teorías relacionadas al desempeño del trabajador y a la gestión por resultados 
las mismas que se describen, para posteriormente compararlas y analizarlas por medio 
de la estadística descriptiva y el análisis de correlación. Implicancia práctica, porque 
una vez más los resultados que se obtengan servirán para mejorar las falencias 
encontradas en el desempeño de los trabajadores y gestión por resultados en la presente 
entidad. Utilidad metodológica, instrumentos elaborados y aplicados constituyen un 
aporte a la misma, así como es relevante en términos sociales, porque permitirá 
mejorar y resolver la problemática tratada en este estudio y servirá de base para que 
otras entidades con similar problemática puedan utilizar los resultados. 
De acuerdo a este contexto se propuso como objetivo genera lo siguiente: Establecer 
relación entre el desempeño laboral y gestión por resultados en la Municipalidad 
Provincial de San Martín, 2019. Y como objetivos específicos (i) Identificar el nivel 
de desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San 
Martín, 2019. (ii) Analizar el nivel de gestión por resultados en la Municipalidad 
Provincial de San Martín, 2019. 
De igual manera se plantea como hipótesis general lo siguiente: Hi: Existe relación 
entre el desempeño laboral y gestión por resultados en la Municipalidad Provincial de 
San Martín, 2019. Y como hipótesis específicas, 1 y 2: (H1) El nivel de desempeño 
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Martín, 2019, es 
medio. (H2) El nivel de gestión por resultados en la Municipalidad Provincial de San 
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II. MÉTODO 
2.1. Tipo y diseño de investigación 
Tipo de investigación 
Es de tipo aplicada porque se utilizó teorías relacionadas con las variables en 
estudio, así mismo, fue transversal debido a que se tuvo en cuenta el tiempo de 
estudio que se efectuó, y por último fue cuantitativo dado que se utilizó la 
estadística para contrastar las variables en estudio (Príncipe, 2016, p.58). 
Diseño de investigación 
Este examen fue de una estructura correlacional inconfundible, ya que se buscó 
construir la conexión entre la ejecución del trabajo y los resultados de la junta 
en la Municipalidad Provincial de San Martín, 2019 (Prince, 2016 p.59). 
Esquema empleado: 
 
  O1 
 




En donde:  
m = 108 trabajadores 
O1 = Desempeño laboral 
O2 = Gestión por resultados 
 r   = Valor correlacional de Pearson 
2.2. Operacionalización de las variables 
Variables 
Variable 1: Desempeño Laboral 
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Tabla 1  
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2.3. Población y muestra 
Población 
La población estuvo conformada por 150 trabajadores administrativos 
nombrados de la Municipalidad Provincial de San Martín. 
Muestra 
La muestra estuvo conformada por 108 trabajadores de la Municipalidad 




(150 − 1)(0.05)2 + (1.96)2(0.5)(0.5)
 
 
  𝑛 = 108 trabajadores. 
 
Muestreo 
Se utilizó el muestreo probabilístico. 
Criterios de selección 
Inclusión: Ser trabajador activo nombrado. 
Exclusión: Ser trabajador contratado bajo cualquier modalidad, y no tener a la 
fecha de la encuesta procesos legales y administrativos con la entidad. 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Técnica 
La técnica que se empleó en la presente investigación fue la encuesta. 
Instrumento 
El instrumento que se utilizó para evaluar las variables desempeño laboral y 
gestión por resultados fue el cuestionario. Para elaborar dichos instrumentos se 
consideró por cada dimensión de las variables en estudio un número de 
preguntas, así mismo se consideró escalas de medición del instrumento y escalas 
de medición de variables, datos considerados en los cuestionarios diseñados; 
como se muestra a continuación en el siguiente detalle: 




















en el trabajo 
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Fuente: Instrumentos desarrollados y elaboración propia 
Validez 
Para proporcionar la validez de instrumentos de investigación científica se 
requirió la opinión de tres expertos, con la finalidad de analizar su aplicabilidad: 
Dr. Gustavo Ramírez García, licenciado en educación – metodólogo. 
Mgtr. Ivo Martín Encomenderos Bancallán, docente de investigación. 
Mgtr. Daniel Enrique Sánchez Laurel, docente de investigación. 
 
Confiabilidad 
Después de la utilización del paquete de hechos para las sociologías - SPSS 21, 
se pueden obtener los resultados del Alfa de Crombach, para la ejecución de 
trabajo variable, la estimación del combustible de 0.901 y para la administración 
variable de resultados para la estimación del combustible de 0.950. 
2.5. Procedimiento 
El presente estudio comenzó con información variada por métodos para el uso 
de instrumentos, así como para la satisfacción de los destinos, se utilizaron los 
sistemas de medidas fácticas (relación de Pearson), y la información adquirida 
se introdujo en tablas y figuras; El tipo de investigación cuantitativa se aplicó 
adicionalmente, y la información obtenida nos permitió llegar a determinaciones 
y hacer propuestas. 
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2.6. Método de análisis de datos 
El método de análisis de datos es cuantitativo, puesto que la información se 
presentó en tablas y figuras, posteriormente se contrastó la hipótesis mediante la 
correlación de Pearson, además se ha hecho uso de escala de Likert. 
2.7. Aspectos éticos 
La información recopilada y generada durante el desarrollo de la investigación fue 
utilizada con fines investigativos, garantizando el tratamiento correcto de dicha 
información, descartando cualquier tipo de desvirtuación en el uso de la misma 
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III. RESULTADOS 
3.1. Nivel de desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de San Martín, 2019. 
Tabla 1 
Nivel de desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
San Martín, 2019 (%) 
Escala de la variable Desde Hasta F % 
Bajo 13 29 38 35 % 
Medio 30 46 51 47 % 
Alto 47 65 19 18 % 
Total 108 100 % 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores. 
 
 
Nivel de desempeño laboral
 
 
Figura 1. Nivel de desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de San Martín, 2019. 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores. 
Interpretación: 
El 4% indicaron que es medio, pues así lo señalaron 51 trabajadores encuestados, 
asimismo 38 trabajadores indicaron que el nivel es bajo en un 35%; y finalmente 19 
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Tabla 3  
Dimensiones del desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de San Martín, 2019 (%) 
Escala 






F % F % F % 
Bajo 40 37% 39 36% 49 45 % 
Medio 47 44% 45 42% 39 36 % 
Alto 21 19% 24 22% 20 19 % 
Total 108 100% 108 100% 108 100 % 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores. 
 
 
















Figura 2. Dimensiones del desempeño laboral en los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de San Martín, 2019 (%). 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores. 
Interpretación 
El involucramiento de los trabajadores en el trabajo es medio en un 44%, bajo en un 
37% y alto en un 19%, de igual manera en cuanto a la competencia de gestión se 
observa un 42% medio, 36% bajo y solo el 22% alto, finalmente en cuanto a las 
competencias estratégicas se tiene un nivel medio del 36%, bajo en un 45% y alto solo 
en 19%. 
Mediante el análisis de los ítems se observa que los trabajadores no se sienten 
identificados con su institución al igual que los trabajos encomendados, por otro lado, 
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la creatividad no fluye en cuanto al desarrollo de las actividades y competencias, tienen 
carencias al momento de efectuar ciertas actividades conjuntamente con las 
estrategias, finalmente la responsabilidad y la planificación no se dan dentro de las 
áreas respectivamente. 
 




Nivel de gestión por resultados en la Municipalidad Provincial de San Martín, 2019 
(%) 
Escala de variable Desde Hasta F % 
Bajo 15 34 33 31 % 
Medio 35 54 58 54 % 
Alto 55 75 17 16 % 
 Total 108 100 % 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores. 
 
 










Figura 3. Nivel de gestión por resultados en la Municipalidad Provincial de San 
Martín, 2019. 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores. 
Interpretación: 
58 de los trabajadores indicaron que el nivel de gestión es medio en un 54%, asimismo 
33 trabajadores indicaron que el nivel es bajo en un 31%, finalmente 17 trabajadores 
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Tabla 5 
Dimensiones de la gestión por resultados en la Municipalidad Provincial de San 












F % F % F % F % 
Bajo 38 35% 34 31% 46 43% 43 40 % 
Medio 51 47% 56 52% 45 42% 53 49 % 
Alto 19 18% 18 17% 17 16% 12 11 % 
      Total 108 100% 108 100% 108 100% 108 100 % 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores. 
 
 















Figura 4. Dimensiones de la gestión por resultados en la Municipalidad Provincial 
de San Martín, 2019 (%). 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores. 
Interpretación 
Se evidencia de acuerdo al gráfico, que la planificación es medio en un 47%, bajo en 
un 35% y alto solo en 18%, por otro aspecto se tiene el presupuesto orientado a 
resultados donde predomina de manera media en un 52% mientras bajo en 31% y solo 
el 17% alto, por tanto, la gestión financiera pública, es medio en un 42%, es bajo en 
un 43% y solo el 16% considera alto, finalmente la gestión de programas y proyectos, 
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En cuanto a los ítems se ha visualizado que los objetivos no están correctamente 
plasmados, de igual manera los requerimientos no se presentan a las áreas principales 
y el área de gerencia muy pocas veces planifican las actividades, debido a que los 
resultados no se orientan a las metas institucionales, esto conlleva a que las metas no 
sean analizadas al finalizar el año lectivo. 
3.3. Relación entre desempeño laboral y gestión por resultados en la 
Municipalidad Provincial de San Martín, 2019. 
Se procede a describir los resultados obtenidos de manera correlacional para 
realizar conclusiones o inferencias basadas en los datos simplificados y 
analizados de nuestra muestra. 
Para definir qué estadístico de prueba utilizar se aplicó la prueba de Kolmogorov 
con la finalidad de demostrar la normalidad de la población, además de ello es 
necesario considerar que: 
- Si ==Sig. asintótica (bilateral) > 0.05; la población esta normalmente 
distribuida y se aplica Correlación de Pearson. 
- Si ==Sig. asintótica (bilateral) < 0.05; la población no está normalmente 
distribuida y se aplica Rho Spearman. 
Tabla 6 






N 108 108 
Parámetros 
normalesa,b 
Media 1,8241 1,8519 
Desviación típica ,70815 ,66719 
Diferencias 
más extremas 
Absoluta ,646 ,782 
Positiva ,830 ,755 
Negativa ,646 ,782 
Z de Kolmogorov-Smirnov 2,559 2,934 
Sig. asintótica (bilateral) ,653 ,714 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores. 
Interpretación: 
Se aplicó la prueba de Kolmogorov-Smirnovs según las variables en estudio, teniendo 
como resultados para la variable desempeño laboral el valor de significancia de 0,653, 
y un valor de significancia de 0,714 para la variable gestión por resultados, estos 
  24 
valores (Sig. asintótica bilateral) son mayores a 0.05, por ende, presenta una 
distribución normal, y se aplicara la correlación de Pearson en la tabla 8 para 
determinar la relación entre las mismas. 
Tabla 7 








Correlación de Pearson 1 ,478** 
Sig. (bilateral)  ,000 









Sig. (bilateral) ,000  
N 108 108 
** La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación: 
De acuerdo a la tabla 7 se observa que la significancia bilateral es 0.000  menor a 0.05, 
evidenciando de esta manera una relación entre las variables objeto de estudio, 
permitiendo aceptar la hipótesis alterna de investigación, que indica que existe relación 
entre el desempeño de los trabajadores y la gestión por resultados en la entidad, la 
misma que es demostrada por  el valor de correlación de Pearson (r) de 0,478,  además 
se calculó el coeficiente de determinación para ver en la explicación de la variable 1 
sobre la variable 2. 
Coeficiente de determinación: 
r2 = (r)2 
r2 = (0,478)2 
r2 = 0.2285 
r2 = 22,85% 
Por lo tanto, se indica que la variable desempeño laboral influye o se ve explicada en 
la variable gestión por resultados en un 22, 85%, y la diferencia se deduce que se debe 
a otros factores. 
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IV. DISCUSIÓN 
El nivel de desempeño laboral de los trabajadores de la municipalidad se evaluó 
aplicando un cuestionario, teniendo como resultado que, es medio en un 47%, pues así 
lo señalaron 51 trabajadores encuestados, todo ello debido a que los trabajadores no 
cumplían con las normas y funciones establecidas por la entidad pública, pues los 
trabajadores no realizan sus actividades eficientemente, ya que no cumplen con 
fomentar el cambio cultural para el logro de la modernización, debido a que no 
comprenden la importancia de la gestión por resultados ante la gestión pública.  
Guardan semejanza los resultados con el estudio elaborado por Medina (2017) quien 
concluye que debido al ineficiente trabajo de los colaboradores,  el desempeño laboral 
en la entidad es bajo en un 82%, regular en un 17% y alto en un 2%, esto evidencia 
que no se realicen adecuadamente las actividades, por lo tanto en la presente 
investigación mediante un análisis de las dimensiones se observa que el 
involucramiento en el trabajo por parte de los trabajadores es medio en un 44%, bajo 
en un 37% y alto en un 19%, de igual manera en cuanto a la competencia de gestión 
se observa un 42% medio, 36% bajo y solo el 22% alto, finalmente en cuanto a las 
competencias estratégicas se tiene un nivel medio del 36%, bajo en un 45% y alto solo 
en 19% estos plasmados en la tabla 3 y figura 2 respectivamente, teniendo en cuenta 
que para Cordero (2015) el desempeño laboral es un indicador que mide la eficiencia 
en las actividades de una entidad para alcanzar sus metas trazadas, reflejando la 
participación del gerente y contribuyendo con la buena toma de decisiones. Asimismo, 
los datos antes mencionados están de acuerdo a la teoría presentada por Chiang y San 
Martín (2017) que guarda relación con los resultados, donde los resultados reflejan el 
interés que tiene la entidad por mantener un buen ambiente laboral y se evidencia que 
existe un bajo nivel de desempeño laboral, pues las funciones se efectúan de manera 
regular en todos los departamentos de la entidad, obteniendo un promedio entre 6.57 
– 8.20, de acuerdo a esta realidad es necesario indicar que mediante la contrastación 
de los resultados se ha observado que existen factores para que el desempeño se vea 
afectado o no, como la identificación con la institución en cuanto a los trabajos que 
son asignados, además, de ello la participación activa en cuanto a los trabajos 
encomendados donde se tiene que observar la creatividad, implantación de nuevas 
ideas, no solo se aplica un concepto de actitud, sino también de aptitud o conocimiento 
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donde el trabajador tiene que cumplir con las competencias suficientes para el puesto, 
que, en un 47%  en término medio, teniendo en consideración que para Laza (2016) el 
desempeño laboral es la evaluación efectuada de manera individual a la capacidad que 
posee un empleado para desarrollar sus funciones eficientemente dentro de una 
entidad. Los resultados tienen relación con la investigación de Acosta (2018), el 
desempeño laboral es el grado de realización de una actividad por cada colaborador 
dentro una entidad en un periodo determinado, además, refleja la eficiencia de las 
actividades de los colaboradores de una empresa. 
En la gestión por resultados en la municipalidad, se evidencia que 58% del personal 
encuestado indica que el nivel es medio en un 54%, puesto que no se establecen canales 
de transparencia, accesibilidad y participación de todos los ciudadanos para lograr una 
adecuada gestión y poder contar con funcionarios competentes y motivados. Por lo 
que, Ríos (2018) quien concluye que, debido a las deficiencias presentadas en la 
gestión de la PNP, el nivel de gestión por resultados es regular en un 53,8%, asimismo 
el 35,8% señalan un nivel bajo porque se realiza actividades de manera deficiente en 
10.04%, dentro de un contexto local difiere estos resultados, debido a que los 
encuestados indicaron que el nivel es alto puesto que es realizado de manera limitada. 
Asimismo, es necesario efectuar un análisis de acuerdo a sus dimensiones, se observa 
que la planificación es medio en un 47%, bajo en un 35% y alto solo en 18%, en el 
presupuesto orientado a resultados predomina de manera media en un 52% mientras 
bajo en 31% y solo el 17% alto, por tanto, la Gestión financiera pública, es bajo en un 
43% mientras que medio un 42% y solo el 16% considera alto, finalmente la gestión 
de programas y proyectos, es bajo en un 40%, medio en un 49% y alto en un 11%, 
frente a este panorama de gestión por resultados es necesario abordar las teorías por 
las que se fundamenta, teniendo en cuenta que para Minfin, (2013) la gestión por 
resultado es la  administración de los recursos públicos para orientarlos al logro de las 
metas que generen beneficios en la comunidad, busca el equilibrio entre las actividades 
y los resultados obtenidos que contribuyan con el desarrollo del país, de igual manera, 
frente a esta problemática se tiene una contrastación planteada por Alvarado y Morón 
(2011) donde los resultados reflejan la importancia del presupuesto por resultados pues 
en ello se establecen las fortalezas y debilidades de los proveedores de los servicios 
públicos, finalmente, el presupuesto público por resultados es una herramienta que 
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puede beneficiar o perjudicar la gestión de una entidad, todo depende de cómo se 
utiliza y de los instrumentos que lo acompañan, estos permiten a su vez un análisis de 
la planificación, donde es importante para el desarrollo de las funciones de los 
objetivos, conjuntamente con la promoción de las áreas de planificación, por otro lado 
se efectúa un estudio de los cronogramas de actividades, considerando que para Gómez 
(2015) la gestión por resultados está orientado a la administración pública, es decir, 
tiene como fin asegurar que los recursos utilizados y esfuerzos realizados se centren 
en las metas y objetivos institucionales logradas, tal como lo manifiesta. 
Por tanto, en cuanto al objetivo general, existe relación entre el desempeño laboral y 
gestión por resultados debido a que el valor de correlación de Pearson (r) fue de 0,478, 
existiendo una relación entre las variables en estudio, además el coeficiente de 
determinación, muestra un resultado de 0,2285, lo cual demuestra que el desempeño 
laboral influye en un 22,85% en la gestión por resultados y lo demás se debe a otros 
factores, Los resultados obtenidos guardan semejanza con los resultados obtenidos de 
la investigación realizada por Vargas (2018) evidencia la existencia de una relación 
positiva y significativa con respecto al desempeño del personal y gestión por resultados 
en la entidad debido a que el valor de correlación de Pearson (r)  fue de 0,762. En 
cuanto a la correlación por dimensiones, se ha observado que en la dimensión 
involucramiento en el trabajo con respecto a la gestión por resultados, se evidencia 
relación significativa, por cuanto el valor de significancia es menor a 0.05, en la 
dimensión competencias de gestión y la variable gestión por resultados también existe 
relación en cuanto a su significancia, finalmente en la dimensión competencias de 
gestión con la variable gestión por resultados, también tienen relación, frente a esta 
realidad se tiene como estudio lo presentado nuevamente, Ramos (2016) en su estudio 
indica que el Estado de Baja California busca implementar la gestión por resultados 
con la finalidad de promover la planeación, gestionar la ejecución de los presupuestos 
y lograr un trabajo eficiente que tenga como base un esquema de gobernanza e 
inclusión social, es decir los beneficios obtenidos por la gestión por resultados están 
orientados a los resultados, pues buscan evaluar estrategias, brindar capacitación a los 
recursos humanos y lograr el desarrollo de la comunidad, finalmente en relación al 
estudio actual se menciona que el desempeño correcto inducirá al progreso de la 
gestión dentro de la entidad. Seguidamente los resultados de, Bermuy (2017) demostró 
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en su estudio que una gestión adecuada del presupuesto por resultados, contribuyendo 
al mejoramiento de la gestión presentada, obteniendo mejores resultados. Asimismo, 
los resultados tienen una relación cercana con la investigación de Ruiz (2017) quien 
llegó a concluir que hay relación entre el desempeño laboral y la modalidad contractual 
del ministerio gerencial administrativa de San Martin, Moyobamba, año 2017, 
considerando que para Taype (2015) el desempeño laboral es el conjunto de 
actividades que realizan los empleados, en donde demuestran sus conocimientos, 
habilidades y actitudes que permiten lograr los resultados propuestos en la empresa y 
para Álvarez (2011) la gestión por resultados es una guía en el que se establece las 
acciones de planeamiento y estrategias que se deben seguir para alcanzar los resultados 
planteados. Del mismo modo Castillo (2016) en su tesis concluye que existe relación 
entre las variables motivos del presente estudio, evidencia que los recursos financieros 
usados, así como la evaluación presupuestal, y la toma de decisiones que forman parte 
de la gestión del presupuesto se relacionan en un 92% con el gasto de la entidad. 
Finalmente, Otoya (2016) en su investigación  logró obtener un resultado favorable, 
evidenciando una relación significativa entre la variable independiente como es la 
gestión administrativa y variable dependiente como el desempeño laboral, 
demostrando que una adecuada planificación de las metas establecidas, organizando 
las actividades, direccionando las posibles falencias encontradas y controlando a que 
se cumplan los objetivos en la entidad relacionándose con el desempeño laboral en un 
92 %.  
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V. CONCLUSIONES 
5.1. Existe relación significativa entre el desempeño laboral y gestión por resultados 
en el personal de la municipalidad, puesto que las variables están relacionadas, 
lo cual se tuvo como significancia bilateral menor a 0.05; es decir, 0.000, además 
el valor de correlación de Pearson fue de  0,478, asimismo el coeficiente de 
determinación presentó un resultado de 0, 2285, indicando que el desempeño 
laboral influye en 22.85% en la gestión por resultados. 
 
5.2. El nivel de desempeño laboral del personal de la municipalidad, es medio en 
47%, en ese sentido se presenta dificultades a nivel involucramiento al trabajo 
conllevando a una práctica poco asertiva dentro de las áreas institucionales. Y en 
muchas ocasiones se percibe que el trabajador se siente poco identificado y 
escasa capacitación en las actividades atribuidas, lo cual impide que los 
trabajadores desarrollen sus actividades designadas, evidenciando que el 
desempeño laboral del personal está en un nivel medio de manera que se acepta 
la hipótesis alterna del estudio. 
 
5.3. El nivel de gestión por resultados de la municipalidad, es medio, en un 54%, dado 
que las actividades que dicta el presupuesto orientado por resultados, entre otros 
como gestión financiera, gestión de programas y proyectos, se desarrollan con un 
bajo nivel de eficiencia, de manera que los requerimientos no se presentan a las 
áreas principales y el área de gerencia muy pocas veces planifica las actividades, 
debido a que los resultados no se orientan a las metas institucionales, esto 
conlleva a que las metas no sean analizadas al finalizar el año lectivo; por lo cual 
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VI. RECOMENDACIONES 
6.1. En el área de recursos humanos de la municipalidad, el responsable debe analizar 
de manera periódica el desempeño de los trabajadores de la entidad con la 
finalidad de verificar el cumplimiento de cada uno de las funciones atribuidas, 
las mismas que conllevan a la satisfacción de la población. Además, es 
importante el involucrar la implementación de registros, incentivos y 
capacitaciones que permita dar conocer de manera detallada la eficiencia de las 
actividades, considerando que dichos trabajadores pueden ser motivados a la 
realización adecuada de sus actividades designadas y el grado de satisfacción de 
los trabajadores en relación a la percepción remunerativa y emocional 
 
6.2. En la gerencia general de la municipalidad, el gerente debe involucrar estrategias 
sobre la planificación eficientemente las actividades pendientes, en función a los 
objetivos propuestos, y programar puntualmente las actividades de gestión por 
resultados. Asimismo, es importante la ejecución y exhibición de un cronograma 
de actividades para facilitar el cumplimiento de los programas y actividades 
establecidas en el tiempo oportuno. 
 
6.3. El alcalde encargado de administrar y gestionar la municipalidad, debe tener en 
cuenta los resultados de la relación existente entre el desempeño laboral y la 
gestión por resultados del personal de la municipalidad, con la finalidad de que 
los funcionarios de jerarquía mayor puedan tomar decisiones asertivas para 
reducir las deficiencias presentadas en la entidad, asimismo prevenir los 
problemas futuros, con el propósito de contar con un adecuado y responsable 
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Matriz de consistencia 
Título: “Desempeño laboral y gestión por resultados en la Municipalidad Provincial de San Martin, 2019”. 




¿Qué relación existe entre el desempeño laboral 
y la gestión por resultados en la Municipalidad 
Provincial de San Martín, 2019? 
 
Problema específico 
¿Cuál es el nivel de desempeño laboral en los 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
San Martín, 2019? 
¿Cuál es el nivel de la gestión por resultados en 
la municipalidad provincial de San Martín, 
2019? 
Objetivo general 
Establecer la relación entre el desempeño 
laboral y la gestión por resultados en la 
Municipalidad Provincial de San Martín, 2019. 
 
Objetivo específico 
Identificar el nivel de desempeño laboral en los 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
San Martín, 2019. 
Analizar el nivel de la gestión por resultados en 
la Municipalidad Provincial de San Martín, 
2019. 
Hipótesis General 
Hi: Existe relación entre el desempeño laboral y la gestión 




H1: El nivel de desempeño laboral en los trabajadores de 
la Municipalidad Provincial de San Martín, 2019, es 
medio. 
H2: El nivel de la gestión por resultados en la 








Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones 
 
Tipo 
Aplicada, corte transversal, enfoque cuantitativo 
 
Diseño 







En donde:  
 
O1 = Desempeño Laboral 
O2 = Gestión por Resultados 
  m = 108 colaboradores de la MPSM. 
   r = Valor correlacional de Pearson  
La población estuvo conformada por 150 
trabajadores de la municipalidad 
provincial de San Martín 
 
La muestra estuvo representada por 108 





Involucramiento en el trabajo 





Presupuesto orientado a resultados 
Gestión financiera pública 
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Instrumentos de recolección de datos 
Cuestionario 1 para medir el Desempeño Laboral 
 
El cuestionario tiene como objetivo conocer el nivel de desempeño laboral en los 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Martín, 2019; está elaborada solo 
para fines académicos y es realizado de forma anónima. A continuación, Usted señor 
jefe de recursos humanos encontrará una serie de ítems. Para cada una de ellas tendrá 
5 alternativas de respuestas y le pido su colaboración. 
 
Nunca (1) Casi nunca (2) A veces (3) Casi siempre (4) Siempre (5) 
 
Nº Desempeño Laboral 
Escala 
1 2 3 4 5 
 Involucramiento en el trabajo      
1.  
¿El trabajador se siente identificado con su institución y en el 
trabajo encomendado? 
     
2.  
¿El trabajador participa activamente en el trabajo 
encomendado por la entidad? 
     
3.  
¿Es creativo, implanta nuevas ideas y le da la importancia 
necesaria para mejorar el desempeño en su área? 
     
 Competencias de gestión      
4.  
¿El trabajador tiene las competencias y conocimientos 
suficientes para el área asignada? 
     
5.  
¿Se capacita y sirve de apoyo para las demás áreas de la 
entidad? 
     
6.  ¿Es líder en el área asignada?      
7.  
¿Demuestra responsabilidad y es puntual para el trabajo 
encomendado? 
     
 Competencias estratégicas      
8.  ¿Planifica para poder ejecutar su trabajo?      
9.  
¿Toma decisiones y se adapta conforme al cargo que le es 
asignado? 
     
10.  ¿Tiene predisposición para el trabajo en equipo?      
11.  ¿Se da la oportunidad de hacer cosas creativas y diferentes?      
12.  ¿Su predisposición le permite aprender cosas nuevas?      
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Cuestionario 2 para medir la gestión por resultados 
 
El presente cuestionario tiene como objetivo evaluar la gestión por resultados de la 
Municipalidad Provincial de San Martín, 2019. El cuestionario es de finalidad 
académica y es realizado de forma anónima. A continuación, usted señor trabajador 
encontrará una serie de interrogantes. Para cada una de ellas tendrá 5 alternativas de 
respuestas: 
 




Gestión por resultados 
Escala 
1 2 3 4 5 
 Planificación      
1.  
¿En la institución se planifica las actividades a desarrollar en 
función al análisis de  los objetivos? 
     
2.  
¿Se realiza la solicitud de requerimientos a tiempo en las 
áreas principales? 
     
3.  
¿El área de presupuesto maneja correctamente su 
programación de actividades? 
     
4.  
¿La gerencia municipal promueve en todas las áreas la 
importancia de la planificación en las actividades? 
     
 Presupuesto orientado a resultados      
5.  
¿La municipalidad programa puntualmente las actividades 
de gestión por resultados? 
     
6.  
¿La municipalidad organiza el trabajo en función a la gestión 
por procesos? 
     
7.  
¿Se tiene una calendarización de actividades orientadas a los 
resultados esperados? 
     
8.  
¿La municipalidad busca diferentes estrategias para cumplir 
con el cronograma de  la programación de las metas? 
     
9.  
¿Se evalúa los procesos desarrollados dentro de la 
institución? 
     
 Gestión Financiera pública      
10.  
¿La institución tiene un cronograma para implementar 
actividades? 
     
11.  
¿Se cuenta con personal capacitado para la programación de 
actividades? 
     
12.  ¿La municipalidad evaluar permanentemente sus procesos?      
 Gestión de programas y proyectos      
13.  
¿Los colaboradores son capacitados para desarrollar 
correctamente cada uno de los proyectos? 
     
14.  ¿Al finalizar el año se evalúa las metas presupuestales?      
15.  
¿La municipalidad analiza y evalúa cada trimestre el  avance 
y logro de los objetivos institucionales? 
     
  41 
Validación de instrumentos 
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Autorización final del trabajo de investigación 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
